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ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of organizational commitment, training and motivation on the 
performance of guraklih/national level witnesses in the national election witnesses' bodies of the 
Indonesian democratic party struggle either simultaneously or partially. 
 The sample size is 52 from the number of 60 national witness trainers in the national election 
witnesses of the PDIP party. The research instrument used questionnaires, arranged on a scale of 1-5, 
score 1 for very poor responses and a score of 5 for excellent responses. Analysis method using path 
analysis (Path analysis). Hypothesis testing using F test (simultaneous) and t test (partial). The result of 
this research concludes that there are significant influence of organizational commitment, training and 
motivation variable to the performance of the witness trainer either simultaneously or partially, seen 
from the coefficient of determination equal to 84 percent. 
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PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
Pelembagaan partai politik merupakan salah satu agenda penting dalam jangka panjang 
untuk membangun sistem dan kehidupan kepartaian yang lebih demokratis dan 
berkualitas ke depan. Kelangsungan dan kejayaan partai politik dipengaruhi beberapa 
sumber daya. Diantara sekian sumber daya politik dalam dunianya partai politik seperti 
sumber daya informasi, sumber daya finansial, sumber daya jaringan dan sumber daya 
tekhnologi informasi. Adalah sumber daya manusia memegang peranan yang paling 
penting dalam berpolitik, organisasi partai politik tidak digerakkan oleh mesin dan 
tekhnologi, tetapi oleh manusia. Dengan demikian, cara organisasi partai politik dalam 
mendapatkan manusia yang memiliki kemampuan dan integritas tinggi merupakan 
tantangan utama dalam hal manajemen organisasi partai politik (Firmanzah, 2008:248). 
Organisasi seperti partai politik tidak bisa merekrut pengurus partai dan kadernya 
seperti yang dilakukan oleh sektor swasta ketika merekrut pegawainya dan 
menempatkan sumber daya yang tepat di tempat yang tepat. Dengan demikian cara 
organisasi partai politik dalam mendapatkan manusia yang memiliki kemampuan dan 
intergritas tinggi merupakan tantangan utama dalam hal manajemen organisasi partai 
politik. Namun bukan berarti partai politik diam dalam menghadapi kenyataan tersebut. 
Partai politik relatif telah melakukan investasi sumber daya manusia dan mengupayakan 
kepemimpinan politik masa depan melalui upaya rekruitmen, kaderisasi, dan promosi.  
Manajemen sumber daya manusia (SDM) yang meliputi sejumlah subindikator, antara 
lain rekrutmen anggota, kaderisasi, promosi, "decision making process" (proses 
pengambilan keputusan). Investasi sumber daya manusia partai melalui "training" 
(pelatihan), "budgeting" (belanja), "legal drafting" (perancangan peraturan perundang-
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undangan), public speaking (berbicara di depan publik), kewirausahaan, kampanye, dan 
manajemen organisasi. 
Pada kenyataannya setelah sumber daya manusia yang ada tidak sepenuhnya 
sesuai dengan kebutuhan partai. Terdapat gap antara model kaderisasi yang 
dipraktikkan dan yang dianggap efektif, seperti pelatihan, pembinaan khusus, dan 
penugasan khusus. Hasil survei Kemitraan Partnership tentang Tata Kelola Organisasi 
Partai Politik (2008) menunjukkan sebagian besar pengurus partai menyatakan ingin 
berkarir hingga menjadi pengurus pusat partai (44,5 persen). Akan tetapi, keinginan 
tersebut terkendala oleh masalah senioritas, terbatasnya sumber daya keuangan dan 
tidakjelasnya kaderisasi. Data menunjukkan, faktor penghambat utama mencapai posisi 
yang diinginkan yaitu dominan senioritas menempati urusan teratas dengan persentase 
28,4 persen, diikuti sumber daya keuangan yang terbatas 25,5 persen, kaderisasi tidak 
jelas 18,6 persen, tidak disukai pimpinan 8,8 persen. 
Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa kualitas dan kemajuan sumber daya 
manusia dalam partai politik menjadi kurang menjanjikan. Namun perubahan zaman 
telah mendorong setiap pemimpin organisasi untuk memberikan perhatian lebih 
terhadap bawahannya jika ingin mendapatkan kinerja yang baik dari mereka. Pemimpin 
tidak lagi otoriter dan Dalam era baru kepemimpinan diartikan secara lebih luas, bukan 
sekedar kemampuan mempengaruhi, yang lebih penting adalah kemampuan memberi 
inspirasi kepada pihak lain, memberikan kesempatan berkembang kepada para kader 
muda. 
Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan (PDI Perjuangan) pun berbenah dengan 
sistem manajemen sumber daya yang ada. Tuntutan era globalisasi telah memberikan 
warna baru dalam sistem berbasis teknologi. Dimulai dengan perekrutan, penempatan, 
kaderisasi, pelatihan dan peningkatan kapasitas bagi yang memiliki kualitas dan juga 
berusaha meningkatkan kemampuan kadernya. Setiap partai politik memiliki cara untuk 
memperluas domain dan merekrut kader muda. PDI Perjuangan telah bertekad 
memenangkan Pilkada dan Pemilu baik Pemilu Anggota DPR, DPRD Provinsi, dan 
DPRD Kabupaten/Kota, Pemilu Presiden dan Wakil Presiden serta Pemilihan Kepala 
Daerah dan Wakil Kepala Daerah. Dengan demikian, politik pemenangan Pilkada dan 
Pemilu yang hendak ditempuh haruslah berbasis perencanaan, strategi dan implementasi 
yang terlembaga, efektif dan komprehensif serta adaptif dengan keseluruhan tahapan 
Pilkada dan Pemilu yang berujung pada kemenangan secara otentik dalam Pilkada dan 
Pemilu yang berlangsung “luberdanjurdil”, langsung, umum, bebas, rahasia, jujur dan 
adil. 
Tugas dan tujuan besar yang dimiliki Badan Saksi Pemilu Nasional ini perlu 
ditunjang dengan sumber daya manusia yang mumpuni. Sebuah tantangan untuk 
merekrut sumber daya manusia dengan visi misi yang sejalan dengan kebutuhan partai. 
Suatu badan yang baru terbentuk dengan para kader baru di dalamnya perlu ditanamkan 
sebuah komitmen. Agar mereka secara proaktif tergugah untuk melakukan berbagai 
tindakan demi tercapainya visi, misi dan tujuan Badan Saksi Pemilu Nasional maka 
perlu adanya penanaman komitmen terhadap organisasi secara lebih mendalam. Karena 
tidak seperti organisasi profit oriented yang mengikat pegawainya dengan kontrak kerja 
yang bersifat profesional, organisasi politik mengikat pada kadernya dengan visi misi 
organisasi politik.  
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-tujuannya. 
Sedangkan O’Reilly dalam Djati dkk. (2003) menyatakan bahwa “Komitmen organisasi 
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secara umum dipahami sebagai ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi termasuk 
keterlibatan kerja, kesetiaan, dan perasaan percaya pada nilai-nilai organisasi”. Seperti 
yang dikatakan oleh Dongoran (2001) dalam Koesmono (2007); semakin tinggi 
kepercayaan seorang manajer kepada bawahannya dapat meningkatkan Komitmen 
organisasi yang bersangkutan dan tingkat kepuasan karena dilibatkan dalam 
pengambalian keputusan, sehingga dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi.  
Dari pengertian tersebut jelas bahwa komitmen seorang kader sangat dibutuhkan 
dalam partai. Kader yang memiliki komitmen tinggi terhadap partainya akan melakukan 
pekerjaan dan tugas secara optimal dan lebih bertanggung jawab sehingga dengan 
komitmen tersebut kader dapat membantu memperlancar partai mencapai tujuannya. 
Komitmen organisasi para kader partai tidak dapat tumbuh dan berkembang begitu saja, 
harus dipupuk dan ditingkatkan terus menerus. Dengan adanya komitmen yang tinggi, 
seorang kader akan mencintai pekerjaan dan tugasnya dan mampu bekerja dengan rasa 
penuh tanggung jawab. Komitmen yang tinggi akan memacu kader bekerja sebaik 
mungkin sehingga produktivitas dapat meningkat dan tujuan partai dapat tercapai. Maka 
dari itu komitmen yang tinggi sangat penting bagi suatu partai untuk pencapaian tujuan 
yang sesuai dengan yang diharapkan.Mengingat betapa pentingnya suatu komitmen 
dalam berorganisasi maka tidaklah berlebihan jika komitmen tersebut harus 
dibangun, dipelihara dan ditingkatkan. Salah satu cara memperkuat komitmen kader dan 
pengurus partai dapat dilakukan dengan meningkatkan kemampuan dan keterampilkan 
teknis para kader dan pengurus BSPN itu sendiri dengan cara pelatihan dengan beberapa 
tahapan. 
Menurut Mathis (2002), Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang 
mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Oleh 
karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat 
dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan 
pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan 
dalam tugas mereka saat ini. Dalam rangka mendayagunakan dan mengefektifkan kerja 
Pengorganisiran Guraklih/Saksi, Pengawalan dan Pengamanan Suara, meningkatkan 
kompetensi, keterampilan, dan progresivitas kerja Pelatih Guraklih/Saksi untuk 
menjalankan tugas Partai dalam menyiapkan Guraklih/Saksi, Badan Saksi Pemilu 
Nasional (BSPN) mengadakan Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi atau dikenal dengan 
TOT (Training of Trainer)  dengan tujuan memastikan pengurus Badan Saksi Pemilu 
Nasional di daerah dan Badan Saksi Pemilu Nasional Cabang memiliki keterampilan 
teknis untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik sesuai dengan yang 
ditargetkan. Pelaksanaan Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi (TOT) merupakan bagian 
dari kerja Pengorganisiran Guraklih/Saksi, Pengawalan dan Pengamanan Suara secara 
terstruktur, sistematis dan masif yang dilaksanakan oleh Badan Saksi Pemilu Nasional 
(BSPN).  
Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi dilaksanakan dalam rangka mendayagunakan 
segenap sumberdaya partai dan mengefektifkan kerja Pengorganisiran Guraklih/Saksi, 
Pengawalan dan Pengamanan Suara secara berjenjang. Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi 
dilaksanakan berpedoman pada buku panduan pedoman kerja Pengorganisiran Saksi 
dan Pengamanan Suara Pilkada Serentak. 
Dalam pelaksanaannya terdapat beberapa perubahan format kegiatan dari yang 
direncanakan, menyesuaikan dengan perkembangan dan situasi yang terjadi di 
lapangan; terutama terkait dengan kesiapan daerah dan cabang dalam hal waktu dan 
sumberdaya yang ada. Sejak didirikan pada tahun 2015 sampai dengan akhir 2016, 
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Badan Saksi Pemilu Nasional secara berjenjang telah melaksanakan Pelatihan Pelatih 
Guraklih/Saksi, baik tingkat Daerah maupun tingkat Cabang, di seluruh Indonesia 
dengan jumlah peserta di tahun 2015 adalah sebanyak 1.063 orang dan di tahun 2016 
sebanyak 764 orang.  
Seperti yang dijelaskan sebelumnya Kendala dari pemahaman tentang keberadaan 
Badan Saksi Pusat Nasional sebagai badan baru, rekrutmen dan seleksi calon pelatih 
saksi, kesiapan daerah melaksanakan kegiatan sesuai jadwal menjadi tantangan terus 
menerus yang harus senantiasa diperbaiki. Beberapa pelatihan yang dilaksanakan belum 
maksimal karena sumber daya manusia yang tersedia belum sesuai syarat yang diajukan 
namun dipaksakan untuk mengikuti kegiatan pelatihan karena tidak ada pilihan lain. 
Selain itu, dari dalam diri para peserta pelatihan terkadang masih ada yang terpaksa 
mengikuti pelatihan karena ditugaskan oleh partai, belum ada rasa ingin berkembang 
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai seorang pelatih saksi. 
Boleh dikatakan motivasi pribadi para pelatih saksi dalam mengikuti Pelatihan 
Pelatih akan berefek pada hasil kinerja mereka. Istilah motivasi berasal dari bahasa latin 
yaitu movere yang berarti bergerak atau menggerakkan. Menurut Uno (2007), motivasi 
dapat diartikan sebagai dorongan internal dan eksternal dalam diri seseorang yang 
diindikasikan dengan adanya; hasrat dan minat; dorongan dan kebutuhan; harapan 
dancita-cita; penghargaan dan penghormatan. Motivasi diartikan juga sebagai suatu 
kekuatan sumber daya yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. 
Motivasi sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk 
mengambil suatu tindakan yang dikehendaki, sedangkan motif sebagai daya gerak 
seseorang untuk berbuat. Karena perilaku seseorang cenderung berorientasi pada tujuan 
dan didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. 
Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu sebagai kesediaan untuk 
megeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan- tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual 
(Robbins, 2008). Motivasi sebagai proses batin atau proses psikologis dalam diri 
seseorang, sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut antara lain 
faktor Intern (Internal) berasal dari dalam diri individuseperti pembawaan individu, 
tingkat pendidikan, pengalaman masa lampau dan keinginan atau harapan masa depan. 
Sedangkan faktor Ekstern (Eksternal) yang berasal dari luar diri individuterdiri dari 
lingkungan kerja, pemimpin dan kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi 
atau tugas serta dorongan atau bimbingan atasan. 
Oleh sebab itu, bila perumusan kebijaksanaan motivasi telah tepat, baik dalam 
aspek keadilan maupun kelayakannya maka para pelatih  akan merasa puas dan 
termotivasi untuk melaksanakan berbagai kegiatan yang berhubungan dengan 
pencapaian partai, para pelatih akan dengan sendirinya melakukan tugas dan tanggung 
jawabnya secara efektif dan efisien. Sebaliknya, bila rasa keadilan dan kelayakan tidak 
terpenuhi akan menyebabkan para pelatih akan mengeluh, menimbulkan ketidakpuasan 
kerja kemudian berdampak pada kemerosotan semangat kerja yang pada gilirannya 
menyebabkan prestasi kerja para pelatih akan merosot pula. Dengan kata lain, suatu 
sistem motivasi yang baik adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan para anggota 
organisasi, sehingga memungkinkan untuk memperoleh, memelihara dan 
memperkerjakan sejumlah orang yang produktif bagi kepentingan partai sekarang dan 
nanti. Ketika pemberian motivasi berjalan dengan lancar dan sesuai dengan 
perencanaannya, maka tahapan selanjutnya yang diharapkan akan terjadi adalah 
peningkatan kinerja para pelatih. Ketika kinerja yang diharapkan telah tercapai maka 
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partai dapat mengukur sejauh mana peningkatan kinerja yang mereka capai secara 
maksimal dan tujuan partai akan terpenuhi. 
Badan Saksi Pemilu Nasional merupakan sebuah badan yang belum terlalu 
dikenal dan bergerak di bidang teknis pemenangan elektoral sehingga perlu membangun 
kesadaran mengenai visi misi badan ini agar tercipta komitmen terhadap organisasi agar 
pelatihan yang diikuti tidak sia-sia, dan terdapat motivasi untuk berkembang dan 
berkarya di badan yang terbilang masih muda ini. Komitmen organisasi, pelatihan dan 
motivasi adalah beberapa faktor yang mempengaruhi hasil kinerja para pelatih secara 
langsung. Kinerja para pelatih ini dapat dilihat dari hasil pelatihan saksi selama 
pemilukada serentak tahun 2015 dan 2017.  
 Penilaian ini diharapkan dapat memberi pembelajaran bersama bagi seluruh 
BSPN Daerah dan Cabang yang akan melaksanakan Pilkada Serentak Tahun 2017. 
Badan Saksi Pemilu Nasional menilai secara umum kinerja pengornganisiran saksi dan 
pengamanan suara dalam melaksanakan agenda Pilkada 2017 di masing-masing daerah 
masih kurang, salah satu hal yang menjadi masalah pokok adalah lemahnya dukungan 
sumber daya dari struktur Partai dalam mendorong optimalisasi kerja-kerja 
pengorganisiran saksi dan  pengamanan suara. 
 Para pelatih di Badan Saksi Pemilu Nasional di tingkat daerah dan cabang 
selama terbentuknya BSPN telah dinilai kinerja nya dalam sebuah sistem monitoring 
dan evaluasi. Karena evaluasi yang dilakukan belum dilakukan secara mendalam 
sehingga sehingga tidak terdata seberapa banyak jumlah pelatih saksi yang memiliki 
kapasitas sebagai tenaga pelatih saksi yang mumpuni. Pelaksanaan Monitoring dan 
Evaluasi bertujuan untuk memastikan seberapa jauh BSPN Daerah dan Cabang telah 
melaksanakan program kegiatan sesuai dengan panduan yang telah ditetapkan BSPN 
Pusat. Kesesuaian pelaksanaan program Daerah dan Cabang Partai dengan panduan 
yang ditetapkan merupakan bentuk standarisasi dari kerja pengorganisiran saksi dan 
pengamanan suara. Sebagai menjadi acuan dalam mempertajam langkah-langkah 
pengorganisiran saksi dan pengamanan suara di masa mendatang.  
Di sisi lain, tantangan elektoral yang sudah di depan mata adalah tahapan Pilkada 
Serentak 2018 yang sudah dimulai. Dalam Pilkada  serentak 2018, akan ada 171 daerah 
yang melaksanakan Pilkada yang terdiri atas 17 Provinsi dan 154 Kabupaten/Kota, 
namun keseluruhannya akan melibatkan 381 Kabupaten/Kota, artinya Pilkada Serentak 
2018 melibatkan hampir seluruh Kabupaten/Kota di Indonesia. Situasi ini, selain 
dianggap sebagai tantangan, harus dilihat sebagai momentum Partai untuk menyiapkan 
tenaga-tenaga kader yang terampil dan mumpuni dalam hal pengorganisiran saksi, 
pengawalan dan pengamanan suara untuk kepentingan Pemilu Serentak 2019 yang tidak 
lama lagi. 
Oleh sebab itu, dengan adanya evaluasi terhadap kepungurusan BSPN Daerah dan 
Cabang, terutama kepada BSPN Daerah dan Cabang selama ini bagaikan “organisasi 
papan nama” alias tidak bekerja dengan serius dalam melakukan kerja pengorganisiran 
saksi. Bagi BSPN Daerah dan Cabang yang telah bekerja, tetap diperlukan Peningkatan 
kemampuan dan keterampilan teknis  pengurus BSPN adalah keharusan, hal ini dapat 
dilakukan dengan melaksanakan pendampingan langsung. untuk memperbaiki keadaan 
dan membuka pintu selebar-lebarnya untuk pengembangan diri yang selaras dengan visi 
misi partai maka para pelatih saksi yang memiliki kemampuan dan potensi untuk 
mengemban tanggung jawab yang lebih besar diberikan kesempatan untuk 
meningkatkan kemampuannya pada kegiatan Peningkatan Kapasitas Teknis 
(Upgrading) Pelatih Guraklih/Saksi Tahun 2017. 
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Badan Saksi Pemilu Nasional di tingkat Pusat memandang penting 
“penyeragaman” kemampuan teknis Pelatih Gurkalih/Saksi sebagai penempa ujung 
tombak kemenangan Saksi di lapangan, dalam kegiatan Pelatihan Guraklih/Saksi 
tingkat Nasional atau disebut juga dengan Peningkatan Kapasitas Teknis Pelatih 
Guraklih/Saksi Tahun 2017. Selain itu, kegiatan ini dimaksudkan untuk mendorong 
kemampuan bagi BSPN Daerah dan Cabang agar memiliki tenaga Pelatih 
Guraklih/Saksi yang memadai, baik dan segi kuantitas dan kualitas, serta siap 
ditugaskan sebaga Pelatih Pelatihan Guraklih/Saksi tingkat Daerah di beberapa Provinsi 
yang menghadapi Pilkada. Jika pada pelaksanaan Pilkada Serentak 2015 dan 2017, 
belum dilakukannya rekrutmen, pelatihan, dan penugasan Guraklih, maka sesuai 
keputusan Rapat Kerja Nasional (Rakernas) PDI Perjuangan II di Bali pada Mei 2017 
yang lalu, BSPN secara berjenjang ditugasi melakukan pengorganisiran Guraklih 
tersebut. 
Peningkatan Kapasitas Teknis Pelatih Guraklih/Saksi Tahun 2017 memberikan 
kesempatan kepada para pelatih dari tingkat cabang (kabupaten/kota) dan tingkat daerah 
(provinsi) menjadi pelatih tingkat nasional apabia lulus dengan standar nilai yang telah 
ditetapkan. Peningkatan Kapasitas Teknis Pelatih Guraklih/Saksi Tahun 2017 diikuti  
oleh para pelatih saksi yang sudah pernah mengikuti pelatihan pelatih (ToT). Di 
samping itu, kegiatan Peningkatan Kapasitas Teknis Pelatih Guraklih/Saksi 
dimaksudkan untuk mendorong kemampuan bagi BSPN Daerah dan Cabang agar 
memiliki tenaga Pelatih Guraklih/Saksi yang sesuai dengan kebutuhan partai.  
 Para pelatih yang memenuhi kualifikasi untuk mengikuti acara tersebut tidak 
terlepas dari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja mereka selama menjadi pelatih 
saksi yaitu komitmen terhadap organisasi, pelatihan yang di dapat selama menjadi 
pengurus BSPN sehingga bisa menjadi Pelatih Guraklih/Saksi dan motivasi yang 
diperoleh dan timbul dari dalam pribadi para Pelatih Guraklih/Saksi.  
Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan antara komitmen 
organisasi, pelatihan dan motivasi terhadap  kinerja pelatih saksi dan implikasinya 
terhadap peningkatan kapasitas teknis para pelatih saksi di Badan Saksi Pemilu 
Nasional PDI Perjuangan. Diharapkan penelitian ini memberikan kontribusi Kebijakan 
berupa aturan tertulis yang merupakan keputusan formal organisasi yang bersifat 
mengikat, yang mengatur perilaku dengan tujuan untuk menciptakan tata nilai baru 
dalam masyarakat. Kebijakan yang baik merupakan cerminan dari suatu organisasi 
untuk menginterpretasikan dan mengoptimalkan keadaan agar menjadi lebih baik pada 
masa selanjutnya. Sehingga dengan informasi dari penelitian ini dapat membantu Badan 
Saksi Pemilu Nasional PDI Perjuangan dalam penyusunan kebijakan maupun tindakan 
yang lebih baik, yang lebih memperhatikan perilaku sumber daya manusia yang ada 
dalam mencapai visi dan misi partai. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1.1. Komitmen Organisasi 
Menurut Triana (2015:120) “Komitmen organisasi adalah suatu keadaan di mana 
seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu beserta tujuannya dan berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu”.  Menurut Mowday (1979) mengatakan 
bahwa “Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap 
nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Dalam arti lain komitmen organisasi 
berarti bahwa suatu keadaan dimana anggota organisasi tersebut mempunyai loyalitas 
yang tinggi terhadap organisasi tersebut”. 
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Sopiah (2008:157) mengemukakan terdapat tiga komponen yang mempengaruhi 
komitmen organisasi, sehingga pegawai untuk tetap berada di organisasi atau 
meningkatkan organisasi, yaitu: Komitmen Afektif (Affective Commitment), 
menunjukan kuatnya keinginan emosional karyawan untuk beradaptasi dengan nilai-
nilai yang ada agar tujuan dan keinginan untuk tetap di organisasi dapat terwujud. 
Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang karyawan karena adanya: karakteristik 
individu, karakteristik struktur organisasi, signifikasi tugas, berbagai keahlian, umpan 
balik dari pemimpin dan keterlibatan dalam manajemen, umur dan lama masa kerja di 
organisasi sangat behubungan positif dengan komitmen afktif. Karyawan yang memiliki 
komitmen afektif cenderung untuk tetap dalam suatu organisasi karena mereka 
mempercayai sepenuhnya misi yang dijalankan oleh organisasi. Komitmen 
Berkesinambungan (Continuance Commitment) Merupakan komitmen yang didasari 
atas kekhawatiran seorang terhadap kehilangan sesuatu yang telah diperoleh selama ini 
dalam organisasi, seperti gaji, fasilitas dan lainnya. Hal-hal yang menyebabkan adanya 
komitmen berkesinambungan antara lain adalah umur, jabatan dan berbagai fasilitas 
serta berbagai tunjangan yang diperoleh. Komitmen ini akan menurun jika terjadi 
pengurangan terhadap berbagai fasilitas dan kesejahteraan yang diperoleh karyawan. 
Komitmen Normatif (Normative Commitment) Menunjukan tanggungjawab moral 
karyawan untuk tetap tinggal dalam organisasi. Penyebab timbulnya komitmen ini 
adalah tuntutan sosial yang merupakan hasil pengalaman seseorang dalam berinteraksi 
dengan sesame atau munculnya kepatuhan yang permanen terhadap seorang panutan 
atau pemilik organisasi dikarenakan balas jasa, respect sosial, budaya atau agama. 
Sikap yang berkaitan dengan pekerjaan membuka jalan evaluasi positif atau negatif 
yang dipegang para pegawai mengenai aspek-aspek dari lingkungan kerjanya. Menurut 
Mangkuprawira (2011:247) indikator-indikator komitmen yang dapat dilihat pada 
pegawai adalah: Komitmen pegawai untuk membantu mencapai visi, misi dan tujuan 
organisasi, Melaksanakan pekerjaan dengan prosedur kerja sesuai dengan standar yang 
ditetapkan organisasi, Memiliki komitmen dalam mengembangkan mutu sumber daya 
pegawai yang bersangkutan dan mutu produk, dan Berkomitmen dalam 
mengembangkan kebersamaan tim kerja secara efektif dan efisien.  
 
2.2. Pelatihan  
Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009, p16), pelatihan (training) merupakan bagian dari 
suatu proses pendidikan, yang bertujuan untuk  meningkatkan kemampuan atau 
keterampilan khusus seseorang atau kelompok orang. Veithzal Rivai (2010, p226) 
mengemukakan dalam melaksanakan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan 
yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan, dan lingkungan yang 
menunjang. Pelatihan berhubungan dengan menambah pengetahuan keterampilan dan 
kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu. Istilah pelatihan ini digunakan untuk 
menunjukkan setiap proses keterampilan atau kecakapan dan kemampuan para pegawai, 
sehingga mereka lebih baik menyesuaikan dengan lingkungan kerja yang mereka geluti. 
Pada dasarnya tujuan  pelatihan yaitu ingin mengembangkan karyawan untuk 
terampil, terdidik, dan terlatih secara professional  dan siap pakai dalam bidangnya 
masing-masing. Dapat dikatakan bahwa ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar suatu 
kegiatan dapat disebut sebagai suatu pelatihan, Hariandja (2002:169), yaitu: Pelatihan 
harus membantu pegawai menambah kemampuannya, Pelatihan harus menghasilkan 
perubahan dalam kebiasaaan bekerja dari pegawai dalam sikapnya terhadap pekerjaan, 
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dalam informasi, dan pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaan sehari-harinya, dan 
Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
Melalui pelatihan, karyawan dapat terbantu mengerjakan dan menyelesaikan 
pekerjaan yang ada, dapat meningkatkan keseluruhan karier karyawan dan dapat 
membantu mengembangkan tanggung jawabnya pada saat ini maupun di masa 
mendatang. Sehingga ada beberapa alasan mengapa pelatihan harus dilakukan atau 
menjadi bagian yang sangat penting dari kegiatan manajemen sumber daya manusia. 
Menurut Mangkunegara (2006:55) alasan-alasan Dilaksanakan pelatihan, diantaranya 
sebagai berikut: Adanya pegawai baru: pegawai-pegawai baru sangat memerlukan 
pelaihan orientasi. Mereka perlu tujuan, aturanaturan, dan pedoman kerja yang ada pada 
organisasi perusahaan. Disamping itu, mereka perlu memahami 
kewajibankewajiban,hak dan tugasnya sesuai dengan pekerjaannya, dan Adanya 
penemuan-penemuan baru: Dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi modern, 
banyak ditemukan peralatan-peralatan baru yang lebih canggih daripada peralatan 
kantor yang digunakan sebelumnya. Maka itu para pegawai perlu mendapatkan 
pelatihan agar dapat menggunakannya dengan sebaik-baiknya. 
 
2.2.1. Motivasi  
Definisi motivasi adalah sebuah dorongan atau alasan yang mendasari semangat dalam 
melakukan sesuatu. Motivasi adalah hal-hal yang menimbulkan dorongan, dan motivasi 
kerja adalah pendorong semangat yang menimbulkan suatu dorongan. Pemberian 
motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk 
mencapai prestasi kerja yang tinggi. 
Thoha (2004: 206) mengatakan bahwa perilaku manusia itu hakekatnya adalah 
berorientasi pada tujuan dengan kata lain bahwa perilaku seseorang itu pada umumnya 
di rangsang oleh keinginan untuk mencapai beberapa tujuan. Motivasi, kadang-kadang 
istilah ini dipakai silih berganti dengan istilah-istilah lainnya, seperti misalnya 
kebutuhan, keinginan, dorongan, semangat atau impuls. Teori motivasi menurut Robbin 
(2003:208) yang mengatakan bahwa suatu proses yang menghasilkan suatu intensitas, 
arah dan ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai satu tujuan. Sementara 
motivasi umum bersangkutan dengan upaya ke arah setiap tujuan. 
Proses terjadinya motivasi menurut Zainun (2007: 19) adalah disebabkan adanya 
kebutuhan yang mendasar. Dan untuk memenuhi kebutuhan timbullah dorongan untuk 
berperilaku. Bilamana seseorang sedang mengalami motivasi atau sedang memperoleh 
dorongan, maka orang itu sedang mengalami hal yang tidak seimbang. Setiap manusia 
dengan berbagai kebutuhan tidak akan pernah puas dalam memenuhi kebutuhannya. 
Oleh sebab itu proses motivasi akan terus berlangsung selama manusia mempunyai 
kebutuhan yang harus dipenuhi. Pada dasarnya proses terjadinya motivasi menunjukkan 
adanya dinamika yang terjadi disebabkan adanya kebutuhan yang mendasar dan untuk 
memenuhinya terjadi dorongan untuk berprilaku. 
 
2.2.1.1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
a. Efektifitas dan efisiensi  
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa kegiatan 
tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang 
penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif 
dinamakan tidak efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau 
remeh maka kegiatan tersebut efesien (Prawirosentono, 1999:27). 
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b. Otoritas (wewenang), Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau 
perintah dalam suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi 
kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan 
kontribusinya (Prawirosentono, 1999:27). Perintah tersebut mengatakan apa yang 
boleh dilakukan dan yang tidak boleh dalam organisasi tersebut. 
c. Disiplin , Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku 
(Prawirosentono, 1999:27). Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang 
bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia 
bekerja. 
d. Inisiatif , Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 
organisasi. 
 
2.2.1.2. Karakteristik Kinerja Karyawan  
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut 
(Mangkunegara, 2002:68): 
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  
2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  
3. Memiliki tujuan yang realistis.  
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya.  
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja 
yang dilakukannya.  
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
 
2.2.1.3. Indikator Kinerja  
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima indikator, yaitu 
(Robbins, 2006:260): 
1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan.  
2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan 
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap 
unit dalam penggunaan sumber daya.  
5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana 
karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab 
karyawan terhadap kantor. 
 
Berdasarkan Panduan BSPN Pusat, tahapan dalam melakukan monitoring dan 
evaluasi terhadap saksi di BSPN Daerah dan BSPN Cabang, mulai dari saksi TPS, 
Koordinator Saksi TPS Desa/Kelurahan, Saksi PPK, Sakai KPU kabupaten/Kota dan 
Saksi KPU Provinsi adalah sebagai berikut: 
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1. Monitoring dan Evaluasi dilakukan terhadap kinerja saksi sebagai: 
a. Peserta Pelatihan 
b. Peserta dalam berbagai kegiatan pembinaan saksi 
c. Bagian dari Guraklih 
d. Pemantau Pelaksanaan Tahapan Pilkada dan Pemilu 
e. Saksi pada saat pemungutan, penghitungan suara, dan 
f. rekapitulasi penghitungan suara 
2. Bagian dari tim dalam proses pengamanan suara Monitoring dilakukan dengan cara 
instruksi berjenjang dari BSPN sesuai dengan Panduan Tugas Saksi 
 
Akibat perkembangan di lapangan dan bergesernya jadwal dan agenda program, 
proses monitoring dan evaluasi, difokuskan pada beberapa hal, mempertimbangkan 
dinamika yang berkembang di lapangan yaitu: 
1. Syarat formal pembentukan BSPN Daerah dan Cabang, terbitnya SK pembentukan 
BSPN sesuai tingkatan. 
2. Kelengkapan Data Kepemiluan seperti DPT dan data jumlah TPS 
3. Proses rekrutmen dan seleksi saksi sesuai panduan BSPN Pusat 
4. Pelaksanaan Pelatihan Saksi sesuai Panduan BSPN Pusat 
5. Penempatan saksi sesuai Panduan BSPN Pusat 
6. Pemahaman sistem teknologi informasi pemungutan, penghitungan dan rekapitulasi 
sesuai dengan Panduan BSPN Pusat 
7. Penyiapan Kamar Hitung sesuai dengan Panduan BSPN Pusat. 
8. Kejelasan dana saksi. 
 
Hubungan Komitmen organisasi dengan kinerja  
Mowday (1979) mengatakan bahwa “Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan 
dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Dalam arti 
lain komitmen organisasi berarti bahwa suatu keadaan dimana anggota organisasi 
tersebut mempunyai loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tersebut” 
Sopiah (2008:157) mengemukakan terdapat tiga komponen yang mempengaruhi 
komitmen organisasi, sehingga pegawai untuk tetap berada di organisasi atau 
meningkatkan organisasi, yaitu: Komitmen Afektif (Affective Commitment), 
menunjukan kuatnya keinginan emosional karyawan untuk beradaptasi dengan nilai-
nilai yang ada agar tujuan dan keinginan untuk tetap di organisasi dapat terwujud. 
Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang karyawan karena adanya: karakteristik 
individu, karakteristik struktur organisasi, signifikasi tugas, berbagai keahlian, umpan 
balik dari pemimpin dan keterlibatan dalam manajemen, umur dan lama masa kerja di 
organisasi sangat behubungan positif dengan komitmen afktif. Karyawan yang memiliki 
komitmen afektif cenderung untuk tetap dalam suatu organisasi karena mereka 
mempercayai sepenuhnya misi yang dijalankan oleh organisasi.  
Komitmen Berkesinambungan (Continuance Commitment) Merupakan 
komitmen yang didasari atas kekhawatiran seorang terhadap kehilangan sesuatu yang 
telah diperoleh selama ini dalam organisasi, seperti gaji, fasilitas dan lainnya. Hal-hal 
yang menyebabkan adanya komitmen berkesinambungan antara lain adalah umur, 
jabatan dan berbagai fasilitas serta berbagai tunjangan yang diperoleh. Komitmen ini 
akan menurun jika terjadi pengurangan terhadap berbagai fasilitas dan kesejahteraan 
yang diperoleh karyawan. Komitmen Normatif (Normative Commitment) Menunjukan 
tanggungjawab moral karyawan untuk tetap tinggal dalam organisasi. Penyebab 
Pengaruh komitmen organisasi, pelatihan dan motivasi…..Yulianti, Chandra Suwondo, dan Andy Yusfany 
 
117 
 
timbulnya komitmen ini adalah tuntutan sosial yang merupakan hasil pengalaman 
seseorang dalam berinteraksi dengan sesame atau munculnya kepatuhan yang permanen 
terhadap seorang panutan atau pemilik organisasi dikarenakan balas jasa, respect sosial, 
budaya atau agama. 
Sikap yang berkaitan dengan pekerjaan membuka jalan evaluasi positif atau 
negatif yang dipegang para pegawai mengenai aspek-aspek dari lingkungan kerjanya. 
Menurut Mangkuprawira (2011:247) indikator-indikator komitmen yang dapat dilihat 
pada pegawai adalah: Komitmen pegawai untuk membantu mencapai visi, misi dan 
tujuan organisasi, Melaksanakan pekerjaan dengan prosedur kerja sesuai dengan standar 
yang ditetapkan organisasi, Memiliki komitmen dalam mengembangkan mutu sumber 
daya pegawai yang bersangkutan dan mutu produk, dan Berkomitmen dalam 
mengembangkan kebersamaan tim kerja secara efektif dan efisien. 
 
Hipotesis1: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
Pelatih Saksi Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan 
 
Hubungan Pelatihan organisasi dengan kinerja  
Menurut Mathis (2002), Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai 
kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, 
proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara 
sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan pengetahuan yang spesifik 
dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam tugas mereka saat ini.  
Dalam rangka mendayagunakan dan mengefektifkan kerja Pengorganisiran 
Guraklih/Saksi, Pengawalan dan Pengamanan Suara, meningkatkan kompetensi, 
keterampilan, dan progresivitas kerja Pelatih Guraklih/Saksi untuk menjalankan tugas 
Partai dalam menyiapkan Guraklih/Saksi, Badan Saksi Pemilu Nasional (BSPN) 
mengadakan Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi atau dikenal dengan TOT (Training of 
Trainer)  dengan tujuan memastikan pengurus Badan Saksi Pemilu Nasional di daerah 
dan Badan Saksi Pemilu Nasional Cabang memiliki keterampilan teknis untuk 
mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik sesuai dengan yang ditargetkan. 
Pelaksanaan Pelatihan Pelatih Guraklih/Saksi (TOT) merupakan bagian dari kerja 
Pengorganisiran Guraklih/Saksi, Pengawalan dan Pengamanan Suarasecara terstruktur, 
sistematis dan masif yang dilaksanakan oleh Badan Saksi Pemilu Nasional (BSPN).  
 
Hipotesis 2: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pelatih 
Saksi Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan 
 
Hubungan Motivasi terhadap kinerja 
Proses terjadinya motivasi menurut Zainun (2007: 19) adalah disebabkan adanya 
kebutuhan yang mendasar. Dan untuk memenuhi kebutuhan timbullah dorongan untuk 
berperilaku. Bilamana seseorang sedang mengalami motivasi atau sedang memperoleh 
dorongan, maka orang itu sedang mengalami hal yang tidak seimbang. Setiap manusia 
dengan berbagai kebutuhan tidak akan pernah puas dalam memenuhi kebutuhannya. 
Oleh sebab itu proses motivasi akan terus berlangsung selama manusia mempunyai 
kebutuhan yang harus dipenuhi. Pada dasarnya proses terjadinya motivasi menunjukkan 
adanya dinamika yang terjadi disebabkan adanya kebutuhan yang mendasar dan untuk 
memenuhinya terjadi dorongan untuk berprilaku 
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Boleh dikatakan motivasi pribadi para pelatih saksi dalam mengikuti Pelatihan 
Pelatih akan berefek pada hasil kinerja mereka. Istilah motivasi berasal dari bahasa latin 
yaitu movere yang berarti bergerak atau menggerakkan. Menurut Uno (2007), motivasi 
dapat diartikan sebagai dorongan internal dan eksternal dalam diri seseorang yang 
diindikasikan dengan adanya; hasrat dan minat; dorongan dan kebutuhan; harapan 
dancita-cita; penghargaan dan penghormatan. Motivasi diartikan juga sebagai suatu 
kekuatan sumber daya yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. 
Motivasi sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk 
mengambil suatu tindakan yang dikehendaki, sedangkan motif sebagai daya gerak 
seseorang untuk berbuat. Karena perilaku seseorang cenderung berorientasi pada tujuan 
dan didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. 
Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu sebagai kesediaan untuk 
megeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan- tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual 
(Robbins, 2008). Motivasi sebagai proses batin atau proses psikologis dalam diri 
seseorang, sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut antara lain 
faktor Intern (Internal) berasal dari dalam diri individuseperti pembawaan individu, 
tingkat pendidikan, pengalaman masa lampau dan keinginan atau harapan masa depan. 
Sedangkan faktor Ekstern (Eksternal) yang berasal dari luar diri individuterdiri dari 
lingkungan kerja, pemimpin dan kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi 
atau tugas serta dorongan atau bimbingan atasan. 
 
Hipotesis 3: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pelatih Saksi 
Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1. Desain Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian 
yang berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan instrumen penelitian,analisis 
data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
diterapkan. 
Jenis penelitian dengan metode kuantitatif yang dipilih adalah metode survei. 
Metode survei merupakan metode penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data 
yang terjadi pada masa lalu atau saat ini, tentang keyakinan, pendapat, karakteristik, 
perilaku, hubungan variabel, dan untuk pengujian beberapa hipotesis tentang variabel 
sosiologis dan psikologis dari sampel yang diambil dari populasi tertentu, teknik 
pengumpulan data dengan pengamatan (wawancara atau Kuesioner) yang mendalam 
dan hasil penelitian cendrung untuk digeneralisasikan. Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan  seperangkat pertanyaan 
atau pernyataan tertulis kepada respoden atau dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu denganpasti variabelyang akan diukur 
dan tahu yang diharapkan dari responden. 
 
3.2. Populasi, Sampel, Besar Sampel Dan Metode Pengambilan Sampel  
3.2.1. Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah perserta Upgrading Pelatih Saksi dan Guraklih 
angkatan pertama tahun 2017 sebanyak 163 orang yang tersebar di 29 provinsi di 
Indonesia dan yang masih aktif sampai sekarang masih 60 peserta. 
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3.3. Sampel 
Untuk memperoleh data penelitian yang representatif, maka penentuan data dalam 
penelitian  ini dilakukan melalui teknik penarikan sampel. Sampel adalah bagian dari 
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas: objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu dan kemudian ditarik kesimpulannya.  
Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Purposive sampling 
adalah penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiono:2010). Sampel dalam 
penelitian ini diambil dengan menggunakan rumus slovin sebagai berikut:  
𝑛 =
𝑁
1 +  𝑁.𝑑2 
 
= 
60
1+ 60.(0,05)2 
 = 
60
1,15
 = 52,17 
= 52 (sampel dibulatkan) 
Keterangan: 
n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e  = persen kelonggaran ketidaktelitian karena      kesalahan pengambilan 
sampel yang masih dapat ditolelir. 
Kriteria-kriteria yang ditetapkan peneliti adalah sebagai berikut: 
1. Mengikuti Peningkatan Kapasitas Pelatih Saksi/Guraklih 
2. Lulus dalam Peningkatan Kapasitas Pelatih Saksi/Guraklih 
3. Aktif dalam kegiatan-kegiatan yang diinstruksikan BSPN Pusat 
 
3.4. Definisi Operasional Variabel Dan Pengukuran Variabel 
Menurut Masri (2003) dalam Riduwan (2008:182) mendefinisikan opersional 
variabel sebagai unsur penelitian yang memberitahu sebagaiman cara mengukur 
variabel. Jadi definisi opersional variabel adalah petunjuk pelaksanaan bagaimana 
menjelaskan dan mengukur suatu variabel yang sedang diteliti. Adapun definisi 
operasional dalam penelitian adalah: 
1. Komitmen organisasi (X1) adalah komitmen yang dimiliki oleh pelatih saksi 
terhadap Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan. 
2. Pelatihan (X2) adalah pelatihan yang diterima pelatih saksi di Badan Saksi Pemilu 
Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan. 
3. Motivasi (X3) adalah motivasi yang mendorong pelatih saksi mengikuti kegiatan di 
Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan. 
4. Kinerja Pelatih Nasional (Y) adalah kinerja yang dihasilkan pelatih nasional selama 
berada di Badan Saksi Pemilu Nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan. 
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Tabel 3.1. 
Pengukuran Variabel Penelitian 
 Variabel Dimensi  Indikator  Skala Pengu- 
Kuran 
 1 2  3  4 
Variabel 
Indenpenden (X1)  
Komitmen 
organisasi  
 
 
1. Komitmen afektif 
(affective 
commitment) 
2. Komitmen 
berkelanjutan 
(continuance 
commitment) 
3. Komitmen normatif 
(normative 
Commitment) 
1. Sikap menyukai organisasi 
2. Terlibat dalam kegiatan organisasi 
3. Peduli terhadap masalah yang terjadi 
dalam  partai 
4. Anggota merasa rugi apabila 
meninggalkan partai 
5. Kesetiaan pada partai 
6. tugas menjadi perioritas utama 
Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
Variabel 
Indenpendent 
(X2), Pelatihan 
1. Instruktur 
2. Peserta 
3. Materi 
4. Metode  
5. Tujuan  
6. Sasaran 
 
1. Mampu menyampaikan materi 
pelatihan  
2. Mampu mengidentifikasi kebutuhan 
karyawan 
3. Syarat peserta pelatihan 
4. Memiliki semangat untuk mengikuti 
pelatihan 
5. Materi disesuaikan dengan kebutuhan 
6. Materi sesuai dengan tujuan perusahaan 
7. Metode Pelatihan 
8. Hasil pelatihan 
9. Dapat meningkatkan kinerja 
 Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
Variabel 
Indenpenden  
(X3), Motivasi 
1. Kebutuhan akan 
berprestasi 
2.  Kebutuhan akan 
berafiliasi 
3. Kebutuhan akan 
berkuasa  
1. Dorongan untuk unggul 
2. Penghargaan 
3. Membina hubungan yang harmonis 
4. Bekerja sama 
5. Usaha menjadi pemimpin 
6. Usaha untuk memimpin 
7. Mampu mempengaruhi rekan 
 Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
 Variabel tetap 
Kinerja Pelatih 
Saksi Pelatih (Y) 
 
1. Jumlah pekerjaan  
2. Kualitas Pekerjaan  
3. Ketepatan waktu  
4. Kehadiran  
5.  Kemampuan kerja 
sama  
1. Hasil kerja 
2. Ketelitian dalam menjalankan instruksi 
3. Ketepatan waktu kerja 
4. mampu bekerja sama dengan rekan 
sekerja lainnya 
 Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
Sumber: Diolah dari penelitian terdahulu. 
 
3.5. Teknik Analisis Data 
3.6.1.  Uji Instrumen Data 
a. Uji validitas 
Uji validitas diperlukan untuk mengukur seberapa valid atau tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 
menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian mengukur apa yang seharusnya diukur. 
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b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah menguji apakah hasil kuesioner dapat dipercaya atau tidak. 
Pengujian reliabilitas instrument dapat dilakukan secara internal maupun eksternal. 
Secara internal reliabilitas instrument dapat diuji dengan menganalisis konsestensi butir-
butir yang ada pada instumen dengan teknik tertentu. Secara eksternal dapat dilakukan 
dengan test retest (stability). Equivalent, dan gabungan keduanya.   
  
c. Normalitas 
Normalitas digunakan untuk mengetahui apakah residual data berdistribusi normal 
atau tidak. Residual data berdistribusi normal jika: 
1. Grafik histogram, jika hasil grafik berbentuk simetris tidak menceng ke kanan ke 
kiri 
2. Grafik normal probility plot titik-titiknya menyebar berhimpit disekitar diagonal. 
 
4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teknis analisis jalur, yang pertama tahun 
1920an oleh seorang ahli genetika Sewall Wright dalam Riduwan & Kuncoro (2011: 1). 
Model analisis jalur yaitu digunakan untuk analisis pola hubungan antara variabel 
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung 
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Analisis jalur 
digunakan untuk menguji model hubungan variabel yang berbentuk sebab-akibat 
(causing modeling). Dengan demikian dalam model hubungan antara variabel tersebut, 
terdapat variabel independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). 
Analisis jalur merupakan model struktur yang bertujuan untuk menguji besarnya 
sumbangan (kontribusi) yang ditujukan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur 
dari hubungan kausal variabel bebas (x) terhadap variabel terikat (y). Teknis analisis ini 
dipilih karena secara hipotesis model hubungan antar variabel merupakan model kausal 
yang terdekomposisi ke dalam 2 (tiga) sub structural hubungan. Demikian pula karena 
pertimbangan arah pembahasan kedua kontribusi pengaruh, baik pengaruh langsung 
maupun tidak langsung, serta perbandingan dalam penentuan variabel dominan. 
Analisis jalur (path analysis) merupakan analisis statistic parametik yang mensyaratkan 
skala minimal interval, sehingga data ordinal hasil kuesioner perlu dinaikkan skalanya 
menjadi skala interval. Penaikan skala dari ordinal ke interval ini dilakukan untuk setiap 
item per variabel berdasarkan skor ordinal responden.  
 
 Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian, maka model diagram jalur dapat 
dilihat pada gambar 3.1. berikut ini: 
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Gambar 3.1. Model Diagram Jalur secara gabungan 
Sumber: Diolah peneliti dari teori dan penelitian   
 
Berdasarkan model diagram jalur sub-sruktur 1 tersebut di atas, maka dapat dirumuskan 
persamaannya sebagai berikut: 
Y1 = ρY1X1 + ρY1X2 + ρY1X3 + +ρY1Ɛ1 
ρY1X1 = koefisien jalur X1 terhadap Variabel Y1 
ρY1X2 = koefisien jalur X2 terhadap Variabel Y1 
ρY1X3 = koefisien jalur X3 terhadap Variabel Y1 
ρZY=  Koefisien jalur Z terhadap variabel Y1 
RY1X1X2X3= R square X1,X2,X3 Terhadap Y 
Ɛ (1,2,3,) = Residual 
 
4.6.2. Uji Hipotesis 
a. Uji Anova atau Uji f 
Untuk menguji sub struktur secara simultan, dilakukan dengan uji signifikan (overall 
significance) melalui uji stratistik f. Uji statistik f adalah untuk menunjukan apakah 
semua variabel X1, X2..., Xn yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel Y (Ghozali, 2009:20 dan Gujarati:2006). Pengujian diatas, 
penentuan signifikasinya dilihat melalui tabel f, dengan taraf alpha (α) = 0,05. Jika fhitung 
>ftabel maka hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima, sebaliknya 
jika fhitung ≤ ftabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) ditolak 
(Ghozali, 2009:17). 
 
b. Uji Signifikan atau Individu (Uji t) 
Pengujian sub struktur secara parsial, dilakukan dengan uji signifikan parameter 
individual melalui uji statistik t. Pada uji statistik t dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel X terhadap variabel Y dengan menganggap variabel X lainnya 
konstan (Ghozali, 2009:20 dan Gujarati, 2006). Pengujian diatas, penentuan signifikan 
dilihat melalui tabel t, dengan taraf alpha (α) 0,05 dua sisi, jika thitung > ttabel atau thitung < -
ttabel maka hipotesa nol (H0) ditolak dan hipotesa alternatif (Ha) diterima, sebaliknya jika 
–ttabel ≤ thitung ≤ ttabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) ditolak 
(Suharyadi dan Purwanto, 2009:229). 
 
Kinerja pelatih 
(Y)
komitmen 
organisasi
(X1)
Pelatihan
(X2)
Motivasi 
(X3)
ρY1X
1 
ρY1X
2 
ρY1X
3 
ρY1Ɛ1 
rx1x2 
rx2x3 
rx1x3 
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4.7. Uji Kelayakan Model Penelitian 
Uji kelayakan model dilakukan dengan mengukur the googness of an economic model 
atau karakteristik yang dapat diharapkan dari suatu model ekonometrik. Karakteristik 
yang diukur merujuk Wirasasmita (2008:4-5) adalah sebagai berikut: 
1. Theorotical plausibility. Arah pengaruh hasil uji hipotesis sesuai dengan teori yang 
menjadi dasar pemikirannya. 
2. Accuracy of estimates of parameters. Apakah estimator parameter hipotesis akurat 
(tidak bias) dan signifikan yang ditandai terpenuhinya asumsi analisis yang 
dipersyaratkan dan probalitas kesalahan statistik model (p-value) yang lebih kecil 
daripada tingkat signifikansi α= 0,05. 
3. Explanatory ability. Apakah model penelitian memiliki kemampuan menjelaskan 
hubungan antar fenomena ekonomi yang ditandai dengan standard error of 
estimations yang rendah (lebih kecil dari ½ kali nilai estimator). 
4. Forecasting ability. Apakah model penelitian memiliki kemampuan prediksi atas 
perilaku variabel akibat (respon) yang ditandai dengan koefisien determinan yang 
tinggi atau bernilai lebih dari 50%.  
 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
4.3.2.1. Hubungan antara variabel motivasi (X1), Pelatihan (X2), motivasi (X3),. 
Terdapat dugaan yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara 
faktor–faktor motivasi, Pelatihan, motivasi, hubungan  diantara  keempat 
variabel  bebas  tersebut dapat di lihat tabel 4.12 sebagai berikut: 
Tabel. 4.12 
Hubungan antara variabel motivasi, Pelatihan dan motivasi  
 komitmen Pelatihan MOTIVASI 
komitmen Pearson Correlation 1 .065 .872** 
Sig. (2-tailed)  .645 .000 
N 52 52 52 
PELATIHAN Pearson Correlation .065 1 .048 
Sig. (2-tailed) .645  .737 
N 52 52 52 
MOTIVASI Pearson Correlation .872** .048 1 
Sig. (2-tailed) .000 .737  
N 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber: Output SPSS 
 
Tabel 4.13. Interpretasi Koefisien Korelasi (r) 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,800 – 1,000 Sangat kuat 
0,600 – 0,799 Kuat 
0,400 – 0,599 Cukup kuat 
0,200 – 0,399 Rendah 
0,000 – 0,199 Sangat rendah 
Sumber:Riduwan (2005: 138). 
 
1. Hubungan variabel antara komitmen organisasi (X1), dengan Pelatihan, (X2) 
diperoleh nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,065 Dengan demikian, dapat 
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dikatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut  di atas  mempunyai 
hubungan yang positif dengan kriteria keeratan hubungan sangat rendah. 
2. Hubungan variabel antara komitmen organisasi (X1), dengan motivasi, (X3), 
diperoleh nilai koefisien korelasi yang sebesar  0,872 Dengan demikian, dapat 
dikatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut di atas  mempunyai 
hubungan yang positif dengan kriteria keeratan sangat kuat. 
3. Hubungan variabel antara Pelatihan (X2), dengan motivasi, (X3), diperoleh nilai 
koefisien korelasi yang sebesar 0,048. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 
hubungan kedua variabel tersebut di atas  mempunyai hubungan yang positif 
dengan kriteria keeratan sangat rendah. 
 
4.3.2.2. Pengaruh bersama variabel komitmen organisasi (X1), Pelatihan (X2), 
motivasi (X3), terhadap kinerja (Y). 
Secara  umum  analisis  jalur  variabel  pengaruh motivasi, Pelatihan, dan motivasi 
secara simultan terhadap kinerja dapat dijelaskan pada Gambar 4.5. di bawah ini: 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
Gambar 4.5. 
Pengaruh variabel bebas (x) terhadap variabel kinerja (Y) 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
Dari gambar tersebut di atas,maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel kinerja (Y), 
untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
 
Tabel 4.14. 
Koefisien Jalur X1,X2,X3 terhadap variabel Y 
 
Variabel Koefisien Jalur 
Komitmen organisasi (X1) 0,671 
Pelatihan (X2) 0,242 
Motivasi (X3) 0,219 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
(X2) 
 
(X3) 
 
 (X1) 
 
 (Y) 
0,048 
0,065 
0,872 
 0,671 
0,242 
0,219 
ε = R
2
= 0,840 
0,400 
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Dari tabel di atas,maka dapat diperoleh persamaan jalur,yaitu: 
   Y =   0,671X1  +  0,242X2 + 0,219X3 +0,400ε1 
Dimana: 
Y =  Kinerja 
X1 .= komitmen organisasi 
X2 = Pelatihan 
X3  = motivasi  
ε1= Pengaruh variabel lain diluar X 1, X 2, X 3  
Dari persamaan di atas dapat diartikan bahwa: 
1. Terdapat hubungan asosiatif komitmen organisasi dengan kinerja yang besarnya, 
sebesar 0,671 (ρ YX1)  
2. Terdapat hubungan asosiatif Pelatihan, dengan kinerja yang besarnya, sebesar 0,242 
(ρ YX2)  
3. Terdapat hubungan asosiatif motivasi dengan kinerja yang besarnya, sebesar   0,219 
(ρ YX3)  
Adapun pengaruh langsung dan tidak langsung secara bersamaan dari variabel 
komitmen organisasi (X1), Pelatihan (X2), motivasi (X3), secara simultan terhadap 
kinerja (Y), adalah sebagai berikut: 
1). Besaran Pengaruh Langsung: 
Hasil perhitungan pengaruh langsung masing-masing variabel sebagai 
berikut: 
ρ2YX1 = (0,671)
2 
= 0,451 
ρ2YX2 = (0,242)
2 
= 0,058 
ρ2YX3 = (0,219)
2 
= 0,048 
1. Variabel komitmen organisasi (X1), mempunyai pengaruh langsung terhadap 
variabel kinerja (Y) sebesar 0,451. 
2. Variabel Pelatihan (X2), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel 
kinerja (Y) sebesar 0,058. 
3. Variabel motivasi (X3), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel kinerja 
(Y) sebesar 0,048. 
 
2).  Besaran Pengaruh Tidak langsung variabel X terhadap Y 
Hasil perhitungan dan cara menghitung pengaruh tidak langsung masing-masing 
variabel sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
X1x2  = 0,671 x 0,065 x 0,242 = 0,011 
X1x3  = 0,671 x 0,872 x 0,219 = 0,128 
X2x3  = 0,242 x 0,048 x 0,219 = 0,003 
 
Untuk lebih jelasnya melihat pengaruh langsung dan tidak langsung dapat di 
lihat dalam tabel  4.15. di bawah ini: 
 
 
ρYXi.  rXi Xj .ρyxj 
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Tabel  4.15. 
Pengaruh langsung dan tidak langsung X1 ,X2 ,X3 terhadap Y 
Variabel 
Pengaruh 
Pengaruh Tidak Langsung 
Total Total 
Langsung Pengaruh Pengaruh 
  X1 X2 X3 
Tdk 
langsung   
X1 0.451   0.011 0.128 0.1390 0.590 
X2 0.058 0.011   0.003 0.0131 0.072 
X3 0.048 0.128 0.003   0.1308 0.179 
TOTAL PENGARUH 0.840 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
1. Besaran pengaruh tidak langsung variabel komitmen organisasi (X1) melalui ketiga 
variabel bebas lainnya terhadap kinerja (Y) sebesar 0,139 
2. Besaran pengaruh tidak langsung variabel Pelatihan (X2), melalui ketiga variabel 
bebas lainnya terhadap kinerja (Y) sebesar        0,0131. 
3. Besaran pengaruh tidak langsung variabel motivasi (X3), melalui  ketiga variabel 
bebas lainnya terhadap kinerja (Y) sebesar 0,1308. 
 
3).  Koefisien Determinasi (R²) variabel X terhadap Y 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi variabel 
dependen yang dapat dijelaskan oleh variable independennya. Dengan kata lain, 
koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel 
bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan 
dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.16: 
Tabel. 4.16 
Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .917a .840 .835 6.654310 1.930 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, PELATIHAN, komitmen 
b. Dependent Variable: kinerja 
   Sumber: Diolah peneliti 
Hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R
2
) yang 
diperoleh sebesar 0,840. Hal ini berarti 84% variasi variabel kinerja dapat 
dijelaskan oleh variabel komitmen organisasi, Pelatihan, dan motivasi 
sedangkan sisanya sebesar 16% diterangkan oleh variabel lain yang tidak 
diajukan dalam penelitian ini. 
 
4.3.2.3. Pengaruh Parsial variabel bebas (X) terhadap variabel Kinerja (Y) 
Berdasarkan  tabel  4.17. di atas, dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh dari masing-
masing variabel  X1 ,X2 ,X3, terhadap Y sebagai berikut:   
1. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel komitmen organisasi (X1) terhadap 
kinerja (Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 59 %. 
2. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel Pelatihan (X2), terhadap kinerja (Y), 
baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 7,2 %. 
Pengaruh komitmen organisasi, pelatihan dan motivasi…..Yulianti, Chandra Suwondo, dan Andy Yusfany 
 
127 
 
3. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel motivasi (X3), terhadap kinerja 
(Y),baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 17,9 %. 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis dan Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
4.3.3.1. Pengujian pengaruh secara Simultan variabel X1 ,X2 ,X3 terhadap variabel 
Y 
Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan 
menggunakan uji F. Pengaruh bersamaan variabel komitmen organisasi, Pelatihan, 
motivasi secara simultan terhadap kinerja sebagai berikut: 
H0:ρy1x1=ρy1x2=ρy1x3= 0 Tidak ada pengaruh variabel komitmen organisasi, 
Pelatihan, motivasi secara simultan terhadap kinerja  
H1: ρy1x1ρy1x2ρy1x3 0 Terdapat pengaruh variabel komitmen organisasi, 
Pelatihan, motivasi secara simultan terhadap kinerja 
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika F hitung > F tabel 
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan tabel sebagai berikut: 
 
Tabel. 4.17. 
Pengujian simultan variabel X1,X2 ,X3,  terhadap variabel Y 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11158.560 3 3719.520 84.000 .000b 
Residual 2125.432 48 44.280   
Total 13283.992 51    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, PELATIHAN, komitmen 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap 
variabel terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan 
statistik menunjukkan nilai F hitung = 84.000 dan F tabel dengan df 3;48 pada  
(0,05) sebesar 2.798 artinya bahwa Fhitung (84,000)>Ftabel (2.798), sehingga jelas 
Ho ditolak dan H1 diterima. Untuk Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-
sama variabel bebas komitmen organisasi, Pelatihan, motivasi mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja Pelatih Guraklih/Saksi tingkat nasional di badan saksi 
pemilu nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan 
 
4.3.3.2. Pengujian pengaruh secara parsial variabel X1 ,X2 ,X3,  terhadap variabel Y 
Hipotesis 1,2 dan 3 dalam penelitian ini diuji kebenarannya dengan menggunakan uji 
parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat t hitung dibandingkan dengan t tabel, jika t 
hitung > t tabel maka hipotesis diterima, sebaliknya jika jika t hitung < t tabel maka 
hipotesis ditolak. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel statistik dibawah ini 4.18 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.18. 
Pengujian parsial  variabel  komitmen organisasi, Pelatihan, motivasi (X1 
,X2 ,X3)  terhadap kinerja (Y) 
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20.169 6.669  3.024 .004 
komitmen .971 .214 .671 4.528 .000 
PELATIHAN .272                  .056 .242 3.086 .000 
MOTIVASI .332 .102 .219 3.243 .000 
Sumber: Output SPSS 
 
1. Uji Hipotesis 1 ( H1 ) 
Perumusan hipotesis: 
Ho: βi = 0 tidak ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja. 
Ha: βi > 0 terdapat pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja. 
Dari tabel 4.18 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis komitmen organisasi 
menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,528 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel 
statistik pada signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 52-3-1= 48 sehingga 
diperoleh t tabel yaitu sebesar 2,011. Dengan demikian t hitung (4,528) > t tabel (2,011) 
yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. 
Dengan demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H1 “ komitmen organiasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja“ diterima. 
 
2. Uji Hipotesis 2 ( H2 ) 
Perumusan hipotesis: 
Ho: βi = 0 tidak ada pengaruh antara Pelatihan dengan kinerja. 
Ha: βi > 0 terdapat pengaruh antara Pelatihan dengan kinerja. 
Dari tabel 4.18 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis pelatihan menunjukkan 
nilai t hitung sebesar 3,086 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 52-3-1= 48 sehingga diperoleh t 
tabel yaitu sebesar 2,011. Dengan demikian t hitung (3,086) > t tabel (2,011) yang 
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan 
demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H2 “ pelatihan mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja“ diterima. 
3. Uji Hipotesis 3 ( H3 ) 
Perumusan hipotesis: 
Ho: βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara motivasi dengan kinerja. 
Ha: βi > 0 terdapat pengaruh positif antara motivasi dengan kinerja. 
Dari tabel 4.18 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis motivasi menunjukkan 
nilai t hitung sebesar 3,243 Sedangkan untuk t tabel diperoleh dari tabel statistik pada 
signifikansi 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 52-3-1= 48 sehingga diperoleh t 
tabel yaitu sebesar 2,011. Dengan demikian t hitung (3,243) > t tabel (2,011) yang 
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan 
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demikian dapat berarti bahwa  hipotesis H3 “ motivasi mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja“ diterima. 
 
 
4.3.3.3. Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
Hasil uji kelayakan model menunjukkan bahwa model penelitian telah memenuhi the 
goodness of an econometric model atau kerakteristik yang dapat diharapkan 
(Wirasasmita, 2008: 4). 
1) Theoretical plausibility: Model penelitian ini memperlihatkan bahwa hasil uji sesuai 
dengan ekspetasinya dan teori manajemen sumber daya manusia menjadi dasar 
pemikirannya. 
Tabel 4.19.  Hasil Uji Kesesuaian Teori 
Hubungan Antar Variabel 
Praestim
asi 
Pascaesti
masi 
Kesesuaian 
1. Pengaruh komitmen organisasi, 
Pelatihan, motivasi terhadap kinerja 
 
+ 
 
+ 
 
Sesuai 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
2) Accuracy of the estimates of the parameters. Model penelitian ini menghasilkan 
estimator koefisien jalur yang akurat atau tidak bias dan signifikan. Asumsi analisis 
terpenuhi dan probabilitas kesalahan statistik dari model sangat rendah atau p-
value<5 % (p-value=0,000). 
3) Explanatory ability. Model penelitian ini memiliki kemampuan yang tinggi dalam 
menjelaskan hubungan antar fenomena variabel ekonomi manajemen yang dikaji.  
Standard Error (SE) lebih kecil daripada ½ kali nilai mutlak koefisien jalurnya 
(SE<½ρ i) 
Terdapat  pengaruh dari variabel komitmen organisasi, Pelatihan, motivasi, 
secara simultan terhadap kinerja.  
         SE komitmen organisasi, = 0,214 <½ (0,671) 
         SE Pelatihan   = 0,056<½ (0,242) 
         SE motivasi   = 0,102 <½ (0,219) 
4. Forecasting ability.  Model penelitian ini memiliki kemampuan prediksi yang tinggi 
atas perilaku variabel terikat sebagaimana ditunjukan oleh tingginya koefisien 
determinasi model yang mendekati atau melebihi 50% dengan perincian sebagai 
berikut:  
Besaran pengaruh dari variabel komitmen organisasi, Pelatihan, motivasi secara 
simultan terhadap kinerja sebesar 84 %. Berdasarkan hasil uji kelayakan model tersebut 
di atas, maka model ini dapat digeneralisasikan untuk penelitian yang sama pada objek, 
tempat dan waktu yang berbeda serta dapat memberikan sumbangan bagi ilmu 
pengetahuan dan dapat membantu pengambilan kebijakan Sekretariat Daerah 
Kabupaten Bangka.  
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Jalur 
Hasil pengolahan data secara  analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari analisis 
faktor-faktor yang berpengaruh terhadap  kinerja dan dampaknya pada kinerja 
Guraklih/Saksi tingkat nasional di badan saksi pemilu nasional Partai Demokrasi 
Indonesia Perjuangan, dalam pembahasan ini akan menjelaskan secara menyeluruh dan 
komprehensif mengenai pengujian model yang dibangun, keratan hubungan diantara 
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variabel bebas (eksogen), dan besaran koefisien jalur dari variabel bebas terhadap 
variabel terikat (endogen) serta besaran pengaruh secara langsung maupun tidak 
langsung dari masing variabel tersebut. Untuk selengkapnya dapat dijelaskan sebagai 
berikut:  
 
4.5.1. Pembahasan Analisis Deskriptif 
Berdasarkan hasil observasi dan penganalisaan secara mendalam terhadap jawaban 
dari responden, serta keterkaitannya dengan teori-teori yang mendukung dan 
fenomena-fenomena yang terjadi di lapangan, maka perlu adanya pembahasan 
tentang analisis deskriptif. 
Pada dasarnya jawaban responden terhadap seluruh item pertanyaan dalam 
kuesioner,  sebagian besar menjawab dengan skor diantara 4 sampai dengan 5. Hal ini 
menandakan bahwa responden menjawab dengan kriteria baik sampai dengan kriteria  
sangat baik. Dengan demikian respon dari responden cukup positif atau responsif 
terhadap jawaban kuesioner/pengisian kuesioner yang dibagikan, maka nilai rata-rata 
jawaban seluruh responden terhadap seluruh item pertanyaan memberikan penilaian 
kategori baik dan kategori sangat baik. Untuk lebih jelasnya nilai rata-rata jawaban 
responden dari tiap variabel dapat dijelaskan dalam tabel 4.20. sebagai berikut:  
Tabel. 4.20. 
Nilai Rata-Rata, Standar Deviasi, dan Kriteria   
Jawaban Responden Dari Tiap Variabel. 
Variabel N Mean Kategori 
Komitmen organisasi (X1) 52 4.43 Sangat Baik 
Pelatihan (X2) 52 4.36 Sangat Baik 
Motivasi  (X3) 52 4.54 Sangat Baik 
Kinerja (Y) 52 4.29 Sangat Baik 
Valid N (listwise) 52   
Sumber: Hasil perhitungan statistik 
 
     Berdasarkan tabel 4.20 tersebut di atas, maka dapat dijelaskan beberapa hal 
sebagai berikut: 
a. Variabel komitmen organisasi dipresentasikan oleh jawaban rensponden untuk 
dengan rata-rata jawaban responden sebesar 4,43 sehingga dapat dikategorikan 
dalam klasifikasi sangat baik.     
b. Variabel Pelatihan berdasarkan jawaban responden dengan rata-rata jawaban 
responden sebesar 4,36 sehingga dapat dikategorikan dalam klasifikasi sangat baik.     
c. Variabel motivasi direpresentasikan dengan rata-rata jawaban responden sebesar 
4,54 sehingga dapat dikategorikan dalam klasifikasi sangat baik.     
d. Variabel kinerja direpresentasikan dengan rata-rata jawaban responden sebesar 4,29 
sehingga dapat dikategorikan dalam klasifikasi sangat baik.      
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4.5.2. Pembahasan Analisis Induktif. 
4.5.2.1. Pembahasan Pengaruh secara Parsial Variabel Bebas (X) terhadap 
Variabel kinerja(Y). 
1).  Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
Berdasarkan hasil penghitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung, dan pengaruh total langsung dan tidak langsung variabel 
komitmen organisasi terhadap kinerja dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:   
Y =   0,671 X1+ 0,400 ε1 
 Persamaan jalur tersebut di atas, menggambarkan semakin baiknya komitmen 
organisasi yang ada, maka kinerja akan semakin meningkat. Semakin baiknya 
komitmen organisasi yang ada maka akan memberikan kontribusi yang signifikan 
terhadap kinerja dengan besaran pengaruhnya sebesar 59 persen.  
 
2).  Pengaruh Pelatihan terhadap kinerja. 
Berdasarkan hasil penghitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung, dan pengaruh total langsung dan tidak langsung variabel 
Pelatihan terhadap kinerja dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:  
Y =   0,242X2+0,400 ε1 
Persamaan jalur tersebut di atas, menggambarkan semakin baiknya Pelatihan 
yang ada, maka kinerja akan semakin meningkat dengan memberikan kontribusi yang 
signifikan terhadap kinerja dengan besaran pengaruhnya sebesar 7,2%. 
 
3). Pengaruh motivasi terhadap  kinerja. 
Berdasarkan hasil penghitungan analisis jalur dimana dapat diketahui besaran pengaruh 
langsung, tidak langsung, dan pengaruh total langsung dan tidak langsung variabel 
motivasi terhadap kinerja dapat dinyatakan dengan persamaan jalur:  
Y  =   0,219X3 +0,400ε1 
 Persamaan jalur tersebut di atas, menggambarkan semakin baiknya motivasi 
maka kinerja akan semakin meningkat. Semakin baiknya motivasi maka akan 
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja dengan besaran pengaruhnya 
sebesar 17,9 persen.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1. Kesimpulan  
Hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh komitmen organisasi, pelatihan, 
motivasi terhadap kinerja pelatih guraklih/saksi tingkat nasional di badan saksi pemilu 
nasional Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan maka kesimpulan dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh dari variabel komitmen organisasi, pelatihan, motivasi secara 
simultan terhadap kinerja sebesar 84% 
2. Terdapat pengaruh parsial dari variabel komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja 
(Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 59% 
3. Terdapat pengaruh parsial dari variabel Pelatihan (X2), terhadap kinerja (Y), baik 
pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 7,2 %. 
4. Terdapat pengaruh parsial dari variabel motivasi (X3), terhadap kinerja (Y),baik 
pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 17,9 %. 
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5.2. SARAN – SARAN 
Berikut ini dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Variabel komitmen organisasi, pelatihan dan motivasi sangat besar pengaruhnya 
terhadap variabel kinerja untuk itu dapat terus dipertahankan dan ditingkatkan agar 
dapat memberikan pengaruh yang besar terhadap kinerja kader. 
2. Variabel komitmen organisasi sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja 
dibandingkan dengan variabel lain, untuk itu perlu dipertahankan dengan baik agar 
dapat memberikan yang besar terhadap kinerja. 
3. Variabel motivasi memberikan pengaruh yang cukup terhadap kinerja untuk itu 
perlu ditingkatkan lagi pengaruhnya terhadap kinerja bagi pelatih saksi agar mampu 
mempengaruhi peningkatan kinerjanya. 
4. Variabel pelatihan masih kurang pengaruhnya terhadap kinerja dibandingkan 
dengan variabel lainnya untuk itu perlu diperhatikan untuk memberikan kebijakan 
yang baik terhadap kinerja 
5. Dari sub sturktur tersebut memberikan sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja, 
untuk itu perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi agar terjaga kinerjanya. 
6. Hasil penelitian ini, diharapkan dapat menambah wawasan dan kebijakan yang baik 
bagi Partai Demokrasi Indonesia Perjuangan.  
7. Untuk penelitian yang akan datang perlu menambahkan variabel bebas, antara dan 
terikat lainnya, termasuk menambahkan dimensi dari masing-masing variabelnya 
agar dapat menambah pengetahuan yang lebih mendalam. 
8. Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi bagi peneliti-peneliti yang akan 
meneliti lebih lanjut. Selain itu juga perlu dilakukan pengkajian dalam lingkup yang 
lebih dalam dan lebih luas lagi ditempat yang lain. 
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